
 

 
  
  
  
  

سعه مديريت با تأكيد بر رويكرد و تدوين الگوي نظام توطراّحي چارچوب 
  توسعه مديريت بسيجي

  * دكتر بهروز دري: نويسنده
 

  6/5/87:تاريخ پذيرش نهايي               3/2/86:تاريخ دريافت
  

  چكيده
 مبتنـي بـر   ،نهـادي و انقلابـي  هـاي   و بـا ويژگـي   بـالقوه   مديريت بسيجي، مـديريتي   

 ظرفيـت سـاز و     ، قابليت ساز  ،ر انعطاف پذي  ، حكيمانه ، بصير ،ارزشهاي اصيل اسلامي  
ي جامع است كه طي آن       فرايند  توسعه مديريت  ، به يك معني   .چابك و چالاك است   

هـاي     نظـام  ة بـا ملاحظ ـ   .شوند  مي يابند و تربيت    مي مديران در مسير اثر بخشي رشد     
 ، آمـوزش و توسـعه     ، يعني انتخاب و انتصاب مـديران      ؛ منابع انساني  ةرسمي در حوز  
مديريت مسير شغلي و نظام جبران خدمات و لزوم ارتباط و تعامل             ،ارزيابي عملكرد 

  مـديريت از جملـه     ة نظـام توسـع    ،با محيط كسب و كار  و مأموريتهاي هر سـازمان          
   .شود راهبردي هر سازمان محسوب ميفعاليتهاي 

هـا،     مديريت بـا تكيـه بـر توانـايي         ةهاي نظام توسع    در اين مقاله با تشريح مؤلفه     
 مديران بـه عنـوان      ة، توسع   ها، دانش و ذهنيت فلسفي مديران       ها، ويژگي نقشها، مهارت 

 ضـمن تـشريح برنامـه و        وگيرد    محوري نظام مورد تأكيد قرار مي      فعاليتهاي   ي از يك
 چارچوب برنامـه و روشـهاي اجرايـي مبتنـي بـر آن بـه                ، مديريت ةمسئوليت توسع 
   .گردد تفصيل ارائه مي

 ، آنطـي لزم گامهـاي مختلفـي اسـت كـه           مديريت بسيجي مـست    ةرويكرد توسع 
 ظرفيـت سـازي     ، ساختارهاي كلـي و تخصـصي      ، اختيارات ، وظايف منطقي  ،جايگاه

هاي ش ـ مبتني بر الگـو و رو      ،مديران مؤثرّ   ةفيزيكي و غير فيزيكي با تأكيدي بر توسع       
  .گيرد علمي مورد تأكيد قرار مي

  
  : واژگان كليدي

 ، مـديريت  ة نظـام توسـع    ،ريت بسيجي  مدي ة توسع ، مديريت بسيجي  ، مديريت ةتوسع
  . مديريت بسيجية رويكرد توسع، مديرانةهاي توسعش رو، مديرانةبرنامه توسع

                                                      
 ber_dorri@yahoo.comدانشيار دانشگاه شهيد بهشتي تي و دكتري مديريت صنع. *

 1387 تابستان 39فصلنامة مطالعات بسيج، سال يازدهم، شمارة
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  مقدمه
خاص هاي  كارگيري شيوهه مختلف و در شرايط متفاوت با ب هاي    انقلاب اسلامي در دوره   

ي  ارزشـها  بـا تكيـه بـر اصـول و        ) ره(گرفته از مشي امام خمينـي        نشئت   مديريتي و رهبري  
 بدون شك نقـش نيروهـاي مخلـص و متعهـد            . قوام و دوام لازم را پيدا كرده است        ،اسلام

 ،سپاه و بـسيج  فعاليتهاي در قالب مقدس  به خصوص دوران دفاع،مردمي در تمامي دوران  
 رفتـار و    ،نگـرش و   خصوصيات انقلابي و انـساني ايـن نيروهـا           .نقشي غير قابل انكار است    

 تجلّـي   نقطه عطـف   مقدس    دوران دفاع  .ت انقلاب اسلامي است    رمز بقا و حيا    ،منش آنان 
 ، عظمـت اسـلام    ،بـود كـه حاصـل آن      اي     خداباوارانه و خدا پسندانه    ، عمل متعهدانه  ،ايمان
ــا ــال داشــت  يبق ــه دنب ــران اســلامي را ب  يكــي از . انقــلاب اســلامي و ســربلندي مــردم اي

 كـه بـا   اسـت و بـسيج    پـرورش نيروهـاي مخلـص و مـؤمن سـپاه             ،دستاوردهاي اين دوران  
اي از تجـارب ارزشـمند را بـراي            گنجينـه  ،نبرد عليه كفر  هاي    در عرصه  مؤثّر   عملكردهاي

 منبـع عظـيم   .دنـد كرمختلـف نظـام اسـلامي فـراهم     هـاي   و مناسب در عرصهة مؤثّر   استفاد
 توان و قدرت فردي و سـازماني خـود را در            ،نيروهاي بسيجي پس از پايان جنگ تحميلي      

 و منـشأ خيـر و بركـات فراوانـي بـراي             ند ظهور رسـاند   ةتلف جامعه به منص   مخهاي    عرصه
 ةتجربيات عملـي خـود را در ادار        مقدس،   دوران دفاع هاي     فرماندهان و نيرو   .دشدنكشور  

 فرهنـگ   .كـار گرفتنـد   ه  ب ـ.. . فرهنگـي و   ، اقتـصادي  ،اجتمـاعي هاي  امور جامعـه و سـازمان     
كار و تلاش نشان داد و وجه تمايز        هاي    صهمديريت بسيجي آثار خود را در بسياري از عر        

اين نوع كار مديريتي بـه       تجليّ   .مديريتي آشكار ساخت  هاي  خود را با ديگر روشها و منش      
مديريتي را در قالب رويكردهاي مبتنـي بـر          روشهاي   بود كه امكان تبديل رفتار و     اي    گونه

گ و مديريت بسيجي     فرهن ة ليكن توسع  .تر ساخت  تر و عملي   عيني،  علم و دانش مديريت   
 نيازمند ساز و كارهاي     ، اسلامي از منبع ناب و ارزشمند مديران بسيجي        ةمندي جامع  و بهره 

دنبال تبيين  ه   اين مقاله ب   .هدفمند است هاي     فردي در قالب نظامها و برنامه      ةلازم براي توسع  
ي با تكيه    مديران بسيج  ة رويكرد توسع  ، مديريت است كه بر مبناي آن      ة توسع ةنظام و برنام  

   .خواهد شد تلقيّ ، يادگيري از جمله محورهاي اصلي بحث فرايندبر
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  انقلاب اسلامي  ارزشهاي  اصول ومديريت بسيجي پارادايم جديد مديريت  بر مبناي 
و بـا    بـالقوه     مـديريتي  ،مـديريت بـسيجي   .دارداي    مديريت بسيجي معاني دقيق و پـر دامنـه        

 ، قابليـت سـاز    ، انعطاف پذير  ، حكيمانه ، بصير ،ر ارزشها  مبتني ب  ،نهادي انقلابي هاي    ويژگي
  مديريت بـسيجي عامـل ايجـاد خـود انگيزشـي در      .ظرفيت ساز و چابك و چالاك است   

 مـروج خـود كنترلـي و        ،كنـد   اي دروني تهيـيج مـي        افراد را در جهت انگيزه     ،سازمان بوده 
       و عامـل تغييـر در        جهـت دهنـده    ، سـخنگو  ،يخود ارزيابي افراد سازمان است و نقش مرب 

 ها مديريتي غير بوروكراتيك است كه در سـازمان  ، مديريت بسيجي  .كند  سازمان را ايفا مي   
   .كند  تلاش و ايثار در راستاي اهداف ارزشي را ترويج مي، فرهنگيهايو نهاد

 ـ        مي ،با صفات فوق براي مديريت بسيجي       ري جديـد را بـر مبنـاي       تـوان مكتـب و تفكّ
 موجبـات   ،و مباني انقلاب اسلامي بنيان نهاد و با سازو كارهـاي آن           اصيل اسلام   ارزشهاي  

هـاي    ها و سـامانه    فراينـد  تربيت و پـرورش نـسلهاي مختلـف مـديريتي و كارشناسـي را بـا               
 بـا گذشـت سـه دهـه از پيـروزي            .دكـر مختلف كاري در نظام جمهوري اسـلامي فـراهم          

كند و    لندگي خود را سپري مي     دوران بلوغ و با    ، نسل اول مديران بسيجي    ،انقلاب اسلامي 
 انقلاب اسلامي و نظام جمهوري اسـلامي        .نسلهاي بعدي در حال رشد و شكوفايي هستند       

 نيازمند برخورداري از نوعي مـديريت  ،اي و ملي  منطقه،مختلف بين الملليهاي   در چالش 
درونـي اگـر    هـاي      ميل و انگيـزه    .ب است  عالم و مجرّ   ، مطمئن ، ارزش گرا  ، مؤمن ،مخلص

اس و خطيـر در     ه از جمله عوامل رشد و شكوفايي افراد براي پـذيرش مـديريتهاي حـس              چ
ز به ابـزار و      مجه ، ليكن علم مديريت نيز مانند ساير علوم مشابه        ،مختلف هستند هاي    عرصه

 ،هافراينـد طراّحـي   نظامهـا و  ة مديريت را در كنـار توسـع  ةست كه امكان توسع    ا روشهايي
گـرا     مـديران ارزش   ةتـوان در توسـع      مـي  بير دقيق ايـن مفهـوم را      و تع  تجليّ   .دكن  فراهم مي 

  .جستجو كرد
  
  ها و الگوها  فرايند، تعاريف: مديريتةتوسع

  : ارائه شده استذيلشرح ه  مديريت بةتعاريف متعددي براي توسع
ي جامع است كه طي آن مديران در مسير اثر بخـشي رشـد      فرايند ، مديريت ةتوسع •
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 تلاشـي بـراي افـزايش اثـر بخـشي رانـدمان كـاري               ، همچنـين  .ندشـو   يابند و تربيت مي     مي
  (Mumford, 1989) .مديران است

  فراينـد   تلاشي در جهت بـالابردن اثـر بخـشي مـديريت از طريـق              ، مديريت ةتوسع •
  )Training service Agency T, 1997( .يادگيري برنامه ريزي شده است

و گروههاست كه البتـه يكـي        افزايش اثر بخشي سازمان      ، مديريت ةهدف از توسع   •
 محـيط و افـراد      ،  برقـراري حـسن تعامـل بـين سـازمان           ،از وظايف مديريت در اين ارتباط     

لازم بـراي مـديران     هاي    ي براي گسترش طيفي از شايستگي      فرايند ، مديريت ة توسع .است
  )Schroder, 1989( .است

ديران در  ي برنامه ريزي شده بـراي تـضمين اثـر بخـشي م ـ             فرايند ، مديريت ةتوسع •
تمامي سطوح سازمان جهت برآورده ساختن اهداف و افزايش توان اسـتراتژيك سـازمان              

  )Harrison, 1995( .از طريق كسب تجارب و ايجاد محيطي يادگيرنده است

 محـيط   ، يـادگيري   فراينـد  ، فراينـد  با توجه به تعاريف فوق و با تكيه بر مفاهيمي ماننـد           
 مهارتهـا و    ، شايـستگي هـا    ، محيط و افراد   ،ل بين سازمان   تعام ، توان استراتژيك  ،يادگيرنده
 برنامـه ريـزي مـسير       ، ارزشـيابي عملكـرد    ، تفـويض اختيـار    ، آمـوزش  ، انتـصاب  ،ها  توانايي

توان    مديريت را مي   ة توسع ،دهد  كه مديران را در كانون توسعه قرار مي       ...پيشرفت شغلي و  
 ، مـديريت ة پـردازان بـراي توسـع    نظريه.كرد تلقيّ  مركزي نظام مديريتي هر سازمان ةهست

 سـازمان و    ة و الزاماتي را در نظر گرفته اند كه اين مفهوم را در كنار توسـع                فرايند ،اهداف
   .دهد  مي اين مجموعه را نشان»1 ةجدول شمار« .كنند فرد تعريف مي

  
  )1382، ريذفرهي پورزنجاني و زارع اشك( مديريتةها و الزامات توسع فرايند، اهداف:1شمارة جدول 

  الزامات توسعه  يند توسعهافر  اهداف توسعه  سطح توسعه
  
  

  ازمانيس ةتوسع

 ؛ ساختار سازمانةتوسع •

 ؛ فرهنگها و ارزشهاةتوسع •

ــع • ــديريتي ةتوسـ ــام مـ  نظـ
ــه ــا  ب ــور ارتق ــطحيمنظ ــه  س ، ب

خــصوص از طريــق دســتيابي بــه 
  .اهداف سازماني

تحقيق اقـدام پژوهـي      •
پيرامــون شــغل و ارزشــها و 

 يادگيري از   باورهاي كاري و  
  .طريق سعي و خطا

 ؛همكاري جمعي •

احـــساس نيـــاز بـــه  •
 ؛تغيير

سبت به  نگرش قوي ن   •
ــوان     ــه عن ــار ب ــروي ك ني

  .انسانيسرماية 
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  الزامات توسعه  يند توسعهافر  اهداف توسعه  سطح توسعه
  
  

   مديريتةتوسع

بالا بردن توان مديريت براي      •
  ؛ق آرمانهاي سازمانتحقّ
برطـــرف ســـازي نيازهـــاي  •

  .شغلي مدير

 فعاليتهــاي ينــدها وافر •
رســمي و غيــر رســمي كــه 

ــته ــراد  فرص ــراي اف ايي را ب
سازد تـا ادراكـات       فراهم مي 

 ةشناختي خـود را در زمين ـ     
 مهــــــارت و ،مــــــديريت

هاي مـديريتي در      شايستگي
   .بعد رفتاري توسعه دهند

نگـــــرش مثبـــــت  •
يــادگيري و تمايــل بــه  بــه

 ةانجـــام تغييـــر و توســـع
  .فراگير

ــع ــود  ةتوس  خ
  )خود پرورشي(

بـه قابليتهـاي    ) خود(تجهيز   •
ــاز   لا ــه آن ني ــه ب ــده ك زم در آين

  .خواهد داشت

 شخــصي بــراي ةبرنامــ •
ــع ــي و  ةتوسـ ــوان علمـ  تـ

   .تخصصي خود

انگيزشـي    نوعي خـود   •
در درون فـــرد و توانـــايي 
 ،آغــازگري در ايــن زمينــه

ــت    ــوعي حماي ــستلزم ن م
  .بيروني است

  
 مديران است كـه بـا انجـام         ة توسع ، مديريت ةتوجه توسع هاي    ترين كانون  يكي از مهم  

ال سازي سـاير    اي در جامعه و سازمان ايجاد  و موجب فع            ظرفيت سازي قابل ملاحظه    ،آن
 مـديريت در بافـت توسـعه سـازمان و           ة از ايـن رو توسـع      .موضوعي خواهد شد  هاي    حوزه

 مـؤثّر   دقيـق و  طراّحـي   است كه تعامل منطقي بـين آنهـا امكـان           اي     مقوله ،توسعه خويشتن 
 ايـن   ،2 ة نمـودار شـمار    .ويشتن فراهم خواهـد سـاخت      خ ة مديران را به عنوان توسع     ةتوسع

   .دهد تعامل را نشان مي
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  )همان( سازمان و توسعه خويشتنة مديريت در بافت توسعة توسع:2نمودار شمارة 
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 نيازهاي سازماني نيازهاي كسب و كار نيازهاي فردي

توسعه توسعه

برنامه ريزي
 موفقيت آميز

سازمانمديريت
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 ،موقعيـت آفـرين امـروز     هـاي     زيرا شايـستگي  ؛   مديران يك تكاپوي دائم است     توسعة
مقطعـي  بـه دنبـال بـستر مـستمر            هـاي     د بـه جـاي برنامـه       باي .براي فردا كارساز نخواهد بود    

مـديريتي را در رويـارويي بـا    هاي    بستري كه امكان حفظ شايستگي     ؛يادگيري مديران بود  
سازد  ميلات مديريتي فراهمتحو.   

 امكان فضاي يـادگيري را بـراي سـازمان و فـرد         ، مديران ةاي براي توسع    برنامهطراّحي  
 ـ  الگـوي  .فراهم خواهد آورد    ة سـه زمين ـ   ة مـديران بـا ملاحظ ـ     ة توسـع  ةبرنام ـطراّحـي   ي   كلّ

  .ارائه شده است  3 ةنمودار شماردر قالب  ، مديريت و سطوح،سازمان
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )همان(ر از سه زمينه خاص متأثّ، مديرانة توسعةبرنامطرّاحي   الگوي كلي :3 نمودار شمارة
 

 ، مـديران  ة توسـع  ةبرنام ـطراّحـي    چهذكر شده، گر     3 ةگونه كه در نموادر شمار     همان
 ليكن  ،هاي سازمان و مديريت و توجه خاص به سطوح مديران است             زمينه ةنيازمند ملاحظ 

 توانـايي   ،مديريتيهاي   نقش ،شخصيتي مديران هاي     ويژگي ؛بدون توجه به عواملي همچون    

  :  مديريتةزمين
  مديريت عمومي؛ •
 مديريت تكنولوژي؛  •
 مديريت سياسي؛  •
 مديريت اجتماعي؛  •
 مديريت فرهنگي؛  •
 مديريت پروژه؛  •
مديريت حمل و نقل و      •

  .لجستيك

  :  سازمانةمينز
 نوع سازمان؛  •
 ماهيت سازمان؛  •
 استراتژي سازمان؛  •
چــسم انــداز و ديــدگاه  •

 سازمان؛ 
اهـــداف، مأموريتهـــا و  •

  .رسالتهاي سازمان

 
طراحي برنامه 
 توسعه مديران

  :سطوح مديران
 ؛ )ارشد(مديران عالي  •
 ؛ )ستادي(مديران مياني  •
 مديران عملياتي؛  •
 .حوزه سرپرستي •
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اثـر  ليـت   فعا مديرانة توسع، ذهنيت فلسفي مديران و دانش مديريتي     ،و مهارتهاي مديريتي  
ر هـر يـك از عوامـل فـوق و تعامـل هـر يـك بـا              تأثير و تـأثّ    .بخشي محسوب نخواهد شد   

دهـد كـه اهميـت و حـساسيت           مي را تشكيل اي     منظومه ،موضوعي همچون توسعه مديران   
  مديران را نـشان    ة ابعاد اصلي توسع   4 ة نمودار شمار  .درستي نشان خواهد داد   ه  موضوع را ب  

  .دهد مي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
   

 )همان ( مديرانة ابعاد اصلي توسع:4 ةدار شمارنمو

  
 مـديران را بايـد      ةهدف از شرح و بسط مطالب فوق بيان اين موضوع است كـه توسـع              

تـرين مخـازن      مهـم  ، مديران توسعه يافتـه    . مديريت قلمداد كرد   ةكليد و محور اصلي توسع    
 اسـتقرار نظامهـاي     ريـزي و    برنامـه  ،گـذاري   سـرمايه  .هر سازمان هستند  اي    فكري و سرمايه  

 توسـعه   فراينـد  آثار محسوس و عملـي خـود را در  ،دهشموجب باروري مديران    اي    توسعه
 ة مديران در حد ملاحظ ـ    ة متمركز شدن بر محور توسع     ، بنابراين .مديريت نشان خواهد داد   

مربوط را به خود اختصاص خواهـد      فعاليتهاي    مديريت است كه بيشترين بار     ةمفهوم توسع 
  .داد

توانايي هاي 
 مديريتي

نقشهاي 
 مديريتي

 ةتوسع
 مديران

مهارتهاي 
 مديريتي

دانش 
 مديريتي

هاي  ويژگي
شخصيتي مديران

ذهنيت 
فلسفي 
 مديران
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  اجرا  روشهاي  برنامه عملياتي و،احي طرّ: مديريتةوب كلي نظام توسعچارچ
 بـا   ،مـرتبط را   فعاليتهاي   مجموعهتوان    مي ،شداشاره  بدان   مديريت   ةبا آنچه در مورد توسع    

  برنامــه عمليــاتي و،احــيي شــامل طرّ فراينــد در، يعنــي مــديران؛ كــانون توســعهةملاحظــ
  شامل، مديريتةو اجراي نظام توسعطراّحي  .اداجرا مورد بحث و بررسي قرار د  روشهاي  

 ،گـرا   هـاي ارزش     چارچوب مفهومي مبتني بر نگرشها و نظريه       :اي است   ي سه مرحله  فرايند
 نخـستين  مديريت   ة چارچوب مفهومي توسع   .ها و راهكارهاي عملي و اقدام       انتخاب گزينه 

 ةكـه بـراي كلي ـ    هـاي عملـي و ارزشـي اسـت            گام در ترسيم و تنظيمهاي مبتنـي بـر نظريـه          
بـراي   .كنـد   نظريه چرايي را تـشريح مـي       و    مديريت خلق خواهد شد    ةنفعان نظام توسع   ذي

 ، آموزش و توسـعه    ، انتخاب و انتصاب   :گذاري در زير نظامهايي همچون      چرا سرمايه مثال،  
 ،ويژه مديران ه  نفعان اصلي ب    مديريت عملكرد براي ذي     و  جبران خدمات  ،جانشين پروري 

عي كه در هر يك از نظامها انجـام         متنو فعاليتهاي    با توجه به   .كند  و ارزش مي  يت  ايجاد مزّ 
 مـديريت را    ة توسع ةكه مجموع را  ها و راهكارهاي عملي        بايد فهرستي از گزينه    ،پذيرد  مي

   .دكر به عنوان دومين گام مشخص ،كند ارزش افزا مي
 آموزش ،نتخاب و انتصاب مواردي از قبيل ا    ، مديريت ةاز نظامهاي مرتبط با نظام توسع     

 كه هر يـك داراي اقـدامات        باشد  مي پاداش و جبران خدمات      ، ارزيابي عملكرد  ،و توسعه 
   :شوند  براي هر زير نظام فهرست ميذيل مجموعه اقدامات .ستاچندي 
 :نظام انتخاب و انتصاب •

o  استراتژي انتخاب مديران؛ طراّحي 

o  شناسايي مديران مستعد؛ 

o اي مديريتي؛ تعيين مخزن استعداده 

o  انجام آزمون و مصاحبه به قصد انتخاب بهترين استعداد؛ 

o مسير شغلي براي تعيين فرصتهاي شغلي؛ ةتوسع  

o ؛هاي اداري و سازماني تأمين نيازمندي  

o اي ساختن تيمهاي كاري و حرفه. 
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  :نظام آموزش و توسعه •

o  اســتراتژي آمــوزش و توســعه در شــكوفا ســازي اســتعدادهاي پنهــان  طراّحــي
  ؛يروهاي مستعدن

o ؛كنند تعيين افرادي كه در برنامه آموزش توسعه شركت مي  

o ؛كنند هاي آموزشي را ارائه مي تعيين افرادي كه برنامه  

o ؛كنند ميطراّحي هاي آموزشي را  تعيين افرادي كه برنامه  

o اليتهاي تعيين؛هاي آموزشي هر يك از برنامه فع  

o    خارج از آن و بـا   ،نجام در محل سازمان   ها براي ا    تعيين چگونگي اجراي برنامه 
  ؛انتخاب چند محل اجرا

o ارزيابي اثر بخشي برنامه در جهت تغيير رفتار و اقدامات كاركنان؛ ةتعيين نحو  

o فردية توسعةتعيين برنام .  

  
  :نظام ارزيابي و عملكرد •

o ؛تعيين استانداردهاي عملكرد  

o  ؛هاي سازمان  استانداردها و شاخصها با استراتژيكردنسازگار  

o  متــوازن كــردن شاخــصهاي ســنجش و اســتانداردهاي عملكــرد بــراي افــراد و
  ؛گروههاي كاري

o ؛بندي شاخصهاي سنجش الويت  

o ؛تعيين شاخصهاي كليدي عملكرد  

o ؛توان كنترل كرد اندازه گيري آنچه مي  

o ؛تعيين سيستمهاي سنجش  

o ؛ردتعيين افرادي كه استانداردها را تعيين و پيگيري خواهند ك  

o ؛ري نتايجي پيگةتعيين نحو  

o تعيين چگونگي ايجاد سيستمهاي ارزيابي.  
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  :نظام پاداش و جبران خدمات •

o ؛تفكيك پاداشهاي مالي و غير مالي  

o ؛ماليهاي تعيين نوع و ميزان پاداشها و پرداخت  

o  ؛ جبران خدمات جامعةو اجراي يك برنامطراّحي  

o      ختلف  هاي م   تعيين پاداشهاي غير مالي در مؤلفهECVOI  مطابق با جـدول     22
  )134-135تا، ص  اولريش و بانك، بي(. ذيل

  شرح مؤلفه  نوع مؤلفه

V  Vision  
  ) نگرش،ديدگاه(

كـه دل و   طـوري ه  ب ؛ حس روشني از آينده دارد     ،سازمان
 كاركنـان   ميزد و موجب غرور در ميان     آ عقل را در هم مي    

     .شود مي

O  
yOppurtunit  

  )فرصت(

اي و فرصـتي بـراي        كار فرصتي براي رشد فردي و حرفه      
سـازد كـه موقعيتهـاي      مهارتها و دانش فراهم مـي   ةتوسع

   .هد شغلي را در حال و آينده ارتقا مي

I  
Incentives  

  )ها ركمح(
 عادلانه و منصفانه است و شامل       ، جبران خدمات  ةمجموع
   .هاي مالي است  پاداش و ساير انگيزه،حقوق

I  
pactIm  

  )اثرگذاري(

خود كار تفاوت ايجاد كرده يا ايجاد       به صورت    ،اثر گذاري 
 خصوص هنگامي كه تأثير كار مـديران      ه   ب .كند  ميمفهوم  

   .كند  مينفعان سازمان ارتباط برقرار با ساير ذي

C  
Community 

  )محيط اجتماعي(
 شامل احساس عضوي از يك تيم كاري        ،محيط اجتماعي 

   .بودن و كار كردن با همكاراني همدل است

C  ionCommunicat  
  )ارتباطات(

 مــديران از آنچــه رخ .ن اطلاعــات دو طرفــه اســتجريــا
   .شوند  اگاه مي،هد مي

E  
ationExperiment 

  )آزمايش(

 سياســتها و راهبردهــا و ، ســاعات كــار،آزمونهــاي كــاري
 بـراي انطبـاق بـا       ،انعطـاف پـذير بـود      فعاليتهـا    ةمجموع

   .شوند ميطرّاحي نيازهاي سازمان و كاركنان 
  

  اسـت تـا  )Action plan( عمليـاتي  ة يـك برنام ـ ة انجـام دقيـق و ماهران ـ  ،سومين گام
   . مديريت اجرا شوندة نظام توسعةانتخاب شدفعاليتهاي 
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   مديريت برنامه و مسئوليت توسعة
 هوشمند و آگاهانـه و  ة بدون تدوين يك برنام  ، مديريت ةنظام توسع موفقيت آميز   طراّحي  

 ةتوسـع  فعاليتهاي  اصلية در صورتي كه هست    .اثر بخش نخواهد بود    ةتعيين مسئوليت توسع  
 كارشناسان منابع انساني و مقامات مسئول را شـامل گـردد و ايـن مجموعـه                 ، فرد ،مديريت

 را در تبيـين     5تـوان نمـودار شـماره         مي .نفعان  مربوط باشد    ر از از عواملي همچون ذي     متأثّ
   . مديريت مورد ملاحظه قرار دادةسئول در توسع مياين رويكرد تعاملي بين عناصر و اجزا

  نفعان موضوع  مديريت با ملاحظه ذية مسئوليت توسع:5 ةنمودار شمار
  

 مديريت و مسئوليت آنها     ةنفعان توسع   تعيين ذي  ، مورد نظر است   6آنچه در نمودار    اما  
ران ارشد به عنوان مرجع اصـلي انتظـارات          مدي .تعاملي است  فعاليتهاي   در يك مجموعه از   

 اقوام و دوسـتان     ، همكاران و سرپرستان به عنوان تعيين شرايط و امكان همكاري          ،سازماني
هـاي مـديريت بـه      مؤسـسه  وها و اسـتعدادهاي نهفتـه   به عنوان مراجعي در شناخت ويژگي 

مينـه اصـلي شـناخت     تمامـاً ز ،اي آنـان    حرفـه  ةعنوان منابع تأمين و تجهيز مديران در توسع       
 كارشناسـان منـابع   ،مديريت را اعـم از فـرد   ان محسوب شده كه عناصر اصلي توسعة        مدير

گيـري از نظـام توسـعه مـديريت و           بـا بهـره    .دكـر د  نانساني و مقام مافوق را پشتيباني خواه      

 

  

  
مديران ارشد

نهادهاي بيروني، 
هاي   مؤسسه

مديريت و 
آژانسهاي دولتي

  
همكاران و 
سرپرستان

 ،اقوام
...دوستان و

ن پرسنليامتخصص

مقام مافوقفرد
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 ايجاد اهداف كلان كسب و كار  مديريتة مشترك و در سطح كلان از توسعةايجاد يك فلسف

 موجود مديريت ا و ضعفهايتحليل قوته

 هاي مورد نياز مديريت تعيين ارزشها و شايستگي

  مديران فعليةتوسع

  فردي و گروهي ةايجاد طرحهاي توسع

 گيري و بازخورد عملكردبرقراري نظامهاي اندازه

 اجراي برنامه

 ارزشيابي پيشرفت و عملكرد برنامه 

 انتخاب مديران جديد

تـوان برنامـه توسـعه مـديريت را بـا              مـي  ، آن و نيز مجموعه عناصر و عوامل مسئول        ياجزا
   . ملاحظه نمود6ندرج در نمودار شماره چارچوب م

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   مديريتة عملياتي توسعة چارچوب برنام:6نمودار 
  

ت و ضـعفهاي    و مديران فعلي بدون بررسي و تحليل ق ـ       ةانتخاب مديران جديد يا توسع    
 وجود يك فلـسفه     ةهاي مورد نياز مديريت در ساي        ارزشها و شايستگي   ة با ملاحظ  ،موجود
 اثـر   ، مـديريت در سـازمان و هدفگـذاري دقيـق كـسب و كـار               ةك و كلان از توسع    مشتر

توسـعه  هـاي    طرح ، مديران ةانتخاب يا توسع   فعاليت    با انجام  .بخشي لازم را نخواهد داشت    
رو   از اين.تري شكل خواهد گرفت فردي و گروهي مديران در چارچوب هدفمند و دقيق
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رد عملكرد و نظامهاي سـنجش وجـود خواهـد           امكان برقراري بازخو   ،گيري طرح   با شكل 
 ارزشيابي پيشرفت و عملكرد برنامـه       ، مديريت ةهاي توسع   داشت و با توجه با اجراي برنامه      

    . اصلي كار انجام خواهد شدة اهداف و فلسفةبا مقايس
 عمليـاتي را پيرامـون      ة  امكان تـدوين برنام ـ     ،هاي اشاره شده در چارچوب مزبور       مؤلفه

   :كند  فراهم مي،شود  ميذيلكه شامل پاسخ به پرسشهاي 22TARفرمول 
  چه اقداماتي بايد انجام شود؟؛A(Action):اقدام •

  چه منابعي براي انجام آنها مورد نياز است؟ ؛R(Resources) :منابع •

 دهد؟   چه كسي  انجام مي؛R(Responsibility):مسئوليت •

 شوند؟   اقدامات انجام مي چه زماني؛T(Timing) :بندي زمان •

  چه كساني اقدامات را تعقيب خواهند كرد و چگونه؟ ؛T(Tracking) :پيگيري •

   .دهد  عملياتي نشان مية را در قالب يك برنامفوقنمودار زير مجموعه پرسشهاي 
  )A(اقدام 

چه اقداماتي انجام 
  خواهد شد؟

  )R(منابع 
چه منابعي براي 
انجام اقدام مورد 

  نياز است؟

  )R(مسئوليت 
چه كسي مسئول 
  انجام  اقدامات است؟

  )T(زمانبندي 
كارها چه زماني 
  انجام خواهند شد؟

  )T(پيگيري 
چه كساني اقدامات 
را پيگيري خواهند 

  كرد و چگونه؟
          
          
          
          

  
   مديريت ةهاي توسع چگونگي اجراي برنامه

 كـه بـا احـراز       باشـند   مي افراد مستعدي    ، مديريت ةهاي توسع   كانون بررسي و اجراي برنامه    
ايـن كـار بـا       .هاي توسـعه را پيـدا خواهنـد كـرد            امكان برخورداري از برنامه    ،شرايط لازم 

 فردي آغاز و مراحل زير در ارتباط بـا ايـن مرحلـه              ةشناسايي و تحليل دقيق نيازهاي توسع     
   :شود انجام مي
 وظـايف شـغلي و      ،هاي شـغل    مانند ويژگي  ،انتخاب دقيق معيارهاي مرتبط با شغل      •

  .شرايط احراز شغل

كـارگيري  ه  مديران و ب ـ  از  ل از تعدادي    متشكّيك يا دو روزه      يبرگزاري كارگاه  •
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ي اي فردي در ارتباط با معيارهاي شـغل       ه  سري ابزارها و روشها براي تشخيص توانايي        يك
 تمرينـات   ،زيري ـ   تمرينـات برنامـه    ،تواند آزمونهاي روانـشناسي      اين روشها مي   ؛تعيين شده 

  .ها باشد ها يا شبيه سازي  بازي،ها   مصاحبه،عملي

كننـد و     يك تيم از ارزيابان آمـوزش ديـده عملكردهـا را مـشاهده و ارزيـابي مـي                  •
  .نمايند ئه ميا منعكس و راهنمايي لازم را ار،بازخوردها را به افراد

 ة يـك برنام ـ   ةئ ـ سرپرستان يا مربيـان از بازخوردهـا بـراي ارا          ،پس از انجام كارگاه    •
  .نمايند توسعه و آموزش شخصي استفاده مي

مــدي ا ناكار،ويــژه در انگلــستانه  بــ،لات عمــده در آمــوزش مــديريتبــا انجــام تحــو
 ،سري گزارشهاي تحقيقاتي ارائه گرديد كه طـي آن         هاي آموزش مديريت در يك      برنامه

  و  انـرژي  ،اطلاعـات  ، نيروهـاي انـساني    ، منابع ،مديريت فعاليتها  :نقشهاي جديدي همچون  
  .مديران تعريف شد فعاليت براي ها كيفيت پروژه

   برخــــي از مؤســــسات آمــــوزش   ، نقــــشهاي جديــــد  مــــؤثّر بــــراي ايفــــاي 
 مبتنـي بـر شايـستگي را ارائـه     ةهاي توسـع  برنامه ،(Management charter initiative, MCI)رسمي 

كـار گرفتـه شـده     ه   ب ، و خطا مبتني بود    كه معمولاً برآزمون    روشهايي ،ها  كنار اين برنامه   در .ندكرد
 ،(Games and Simulations) بازيها و شـبيه سـازيها  ،(Lecturs)ها  سخنراني: اين روشها عبارتند از.است

 ،(Analysis Of Experience) تحليل تجربيـات ،(Case Studies) مطالعات موردي،(Projects)ها اجراي پروژه
 ،(Seminars)سـمينارها  (Role Playing)ايفـاي نقـش  ،(Guided Reading)مطالعات هـدايت شـده  

  .)هاي نرم افزاري كامپيوتري و بسته ((Programmed Instruction)ريزي شده هاي برنامه آموزش
 روش يـادگيري  ، مـديريت ةهـاي توسـع   در برنامـه  روشـهاي مـؤثّر   تـرين  از جمله مهـم   

 بـه كارهـاي نظـري    ،روش بسياري از نظريات مربوط به اين . است(Action learning)عملي
 معطوف است كـه مفهـوم   (Honey & Munford, 1986)و هاني و مامفورد (Kolb, 1986)كُلب 
ــ ــداع  ةچرخـ ــادگيري را ابـ ــد يـ ــن روش.كردنـ ــديران ، در ايـ ــي مـ ــكطـ ــد يـ  ، فراينـ
 و شروع اقدامات (Making Change) ايجاد تغيير،(Reflection) انعكاس،(Implementation)اجرا
   .گيرند  را ياد مي(Initiating Further Action)بعدي

 تأكيد بيشتري به يـادگيري تجربـي در   ،(Burgoyne & Stuart, 1991)بورگين و استوارت
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كـار  ه  جديد يـادگيري را ب ـ     روشهاي    تا كردند  ميمحيط كار داشتند و سازمانها را ترغيب        
 متمركـز   ياصول يادگيري عملي حول     ة بسياري از رويكردها در حيط     ، از آن به بعد    .گيرند

   : اين اصول عبارتند از.دكر ارائه (R.Revans)شد كه رگ ريوانز
  ؛هاي كار واقعي باشد  مديريت بايد مبتني بر پروژهةتوسع .1
ها بايد از طرف مديريت ارشد تعريف و هـدايت شـده و از جملـه مـواردي                    پروژه .2

  ؛باشد كه تأثير مهمي بر توفيقات آتي سازمان خواهد داشت
گـذاري    هـاي سـرمايه     ايد به دنبال كسب بازدهي واقعـي نـسبت بـه هزينـه            مديران ب  .3
  ؛باشند
  ؛مديران بايد با يكديگر همكاري كرده و از يكديگر ياد بگيرند .4
  ؛مديران بايد اقدامات واقعي انجام داده و ايجاد تغيير كنند .5
 ؛ تغيير را مطالعه كنند فرايندمديران بايد محتوا و .6
 . مسئول و متعهد به انجام اقدامات بدانند، در مقابل عموممديران بايد خودشان را .7

و ) P ((Programmed Knowledge)ريزي شده  يادگيري را تركيبي از دانش برنامه،ريوانز
QPL ةدانسته و رابط) Q ((Questioning Insight)هاي پرسشگرانه ديدگاه  را تشكيل  =+

 چـه بـه  دانند   مديران نمي،بيني نشده   مواجه با تغييرات پيش     به اين معني كه هنگام     ؛دهد  مي
هـا يـا      هاي ذهنـي جـستجوي ناشـناخته        درك جنبه « در عوض آنها به      .دانشي احتياج دارند  

يـادگيري  « ، بنـابراين  . احتيـاج دارنـد    »يادگيري براي مواجه شدن با سؤالات مفيد و متمايز        
ي هجوم بردن به مسائل واقعي است كـه    آماده سازي مديران برا    ة ساد ة وسيل »يك« »عملي

  (Revans, 1983) .شده استنتاكنون پاسخي براي جواب آنها ارائه 

هـاي    شخصي برنامـه ة با انجام مطالعات موردي و تجرب(Margerison, 1991)مارگريسون
 خـود و  ة كه مديران به ميـزان قابـل تـوجهي دربـار       معتقد است  ،يادگيري عملي سرپرستي  

 چگونگي بهبود امور و انجام ، آنهاةده و تقريباً همكر تيم كاري بررسي ياشغلشان و اعض
   .گيرند تغييرات را حين عمل ياد مي

ــع ــه ةتوس ــر تجرب ــي ب ــوآوري ، مبتن ــه ن ــر ب ــاي     منج ــه قرارداده ــد از جمل ــاي جدي ه
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 و سـازمان  (Learning & Communities) جوامـع يادگيرنـده  ،(Learning & Contracts)يادگيري
 اي وافقنامـه ت ،در يـك قـرارداد يـادگيري    .  شـده اسـت  (Learning & Organization)هيادگيرنـد 

 نه تنها اين كار     . رئيس و آموزش دهنده وجوددارد     ،)مديريت آموزش (رسمي بين شركت كننده   
  (See: Pedler & Burgoyne, 1990) . دنبال دارده  بلكه منافعي نيزب،كند مسئوليت توسعه راتقويت مي

   :ت كنندگاندر مورد شرك
  ؛قراردادها با انتخاب خودشان است •
  ؛با نيازهايشان مرتبط است •
  .بخشد شان را بهبود مي توانايي يادگيري •

   :در مورد مديران
  ؛كند آنها را در آموزش توسعه درگير مي •
  .است مؤثّر آموزش دهندگان و شركت كنندگان فعاليت بر •

   :در مورد آموزش دهندگان
  ؛شود حجم وسيعي از مسائل واقعي مطرح مي •
 .شود  واقعي افراد در مهارتها و نگرشها ملاحظه ميتوسعة •

 توسعه دهندگاني هستند كـه بـراي تـسهيم            خود ة مديران به منزل   ،در جوامع يادگيرنده  
  سـاختارها و   ، در سـازمان يادگيرنـده     .شـوند   مي  منابع و تجربياتشان دور هم جمع      ،مهارتها
 طبيق داده ت خودشان   ة براي تشويق مديران جهت مسئولانه برخورد كردن با توسع         هافرايند
 آنـان   همراه بـا  سازمان نيز ،كنند گيرند و بهبود پيدا مي  گونه كه آنها ياد مي      همان .شود مي

   (Pedler etal, 1990) .در حال فراگيري و بهبود است
توسـعه مـديريت نقـش       ةيادگيري تجربي هماننـد يـادگيري عملـي در حـوز          هاي  روش

 ـ     هـاي    سـازمانها بيـشتر بـا موقعيت       ه هر چ  .غالب را پيدا كرده است     ر نـامطمئن و شـرايط متغي
 رفتـار و  ة نحو، كارة چرا كه نتيجيابد؛  مي مديريت اهميت بيشتري     ة توسع ،شوند مواجه مي 

   .عمل مديران در برخورد با واقعيتهاي روز است
ان براي دستيابي به برخـي ديگـر از روشـها           ن و دانشمندان در طول زم     اتلاش متخصص 
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 اين تلاشها به مواردي منجر شده كه در ذيل به اختصار بـه آنهـا                ة نتيج .متوقف نشده است  
   .شود  مياشاره
  

    (Mentoring)  و استاد شاگردي(Coaching) روش مربي گري
 (Torrington et.al, 1996) توسـط تورينگتـون و همكـارانش    نخـستين بـار  گـري   روش مربي
 در  »بهبود عملكرد افرادي كـه شايـستگي لازم را كـسب نمـوده بودنـد              « آنها   .تعريف شد 

 ـ       .اولين قدم مدنظر قرار دادند     دنبـال بهبـود    ه  ي ورزشـي اسـت كـه ب ـ        كـار آنـان مـشابه مرب
دهـد    افراد را مورد تجزيه و تحليل و نقد و بررسي قرار مي            فعاليت   بطور مرتّ ه   ب ،عملكرد

   .كند  ميجديدي ايجادو نظم و ترتيب 
   :گري متفاوت است  شاگردي به دو گونه با روش مربي–روش استاد 

 يك مدير مجرب و با      .طور معمول بين فرد و سرپرست بلافصلش نيست       ه  ارتباط ب  •
طور معمول انتخـاب و نقـش اسـتاد و          ه   ب ،تر و نه لزوماً مرتبط با فرد آموزش گيرنده          سابقه

 ؛كند پيش كسوت را بازي مي
شود تا درگير شدن      مي  شاگردي عمدتاً به توسعه و تسهيم ارتباطات مربوط        -استاد •
  .بخصوص فعاليتهاي در

 
   (Project Management) مديريت پروژه

 ،شود   متلاطم و نامطمئن بيشتر دچارتغيير مي      ،چه نقش و وظايف مديران دريك محيط مبهم       هر
 .(Coulson-Thomas, 1989; Dopson, s. Stuart,1990)كنـد   مـي مديريت پروژه اهميت بيـشتري پيـدا  

  .(Rosen Feld & Wilson1,1999)كننـد   جديـدي راكـسب مـي    ارزشـهاي  موزنـد و آ مديران مهارتهاي جديد را مـي 
پـذير را   دير انعطـاف م ـ Ashridge (Buchaman & Boddy2,1992) مديريت ةتحقيقات دانشكد

   :داند كه بتواند كسي مي
  ؛د و بتواند با آن ارتباط برقرار كندمحيط گسترده را بشناس •

                                                      
1. Rosenfeld R.and Wilson, D. (1999) Managing organization, texts, Readings and cases 2nd 
edn. London. MCGraw Hill. 
2. Buchman. D and Boddy, D (19920 the Expertise of the change Agent, Hemel Hempstead 
: prentice Hall. 
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  ؛آن محيط را اداره كند •
  ؛ساختارهاي پيچيده و در حال تغيير را اداره كند •
  ؛ و ايجاد تغيير كندباشدنوآور  •
  ؛ندكبرداري  سيستمهاي اطلاعاتي پيچيده را مديريت و بهره •
  .گوناگون اداره كند ارزشهاي افراد را با انتظارات متفاوت و •
  
 (Management Team Development)  تيم مديريتةتوسع

 بـسياري از    ،با افزايش پيچيدگي و ارتباط تنگاتنـگ بـين وظـايف و بخـشهاي كـاري               
مند  شدند تا مديرانشان كار با يكديگر را در قالب يـك تـيم مـديريتي يـاد       هسازمانها علاق 

 همكارانـشان   ،مديرانآنها   گرديد كه در  اي از روشها         اين كار منجر به ايجاد دامنه      .بگيرند
ــدور از نقــشهاي رســمي   ،را بــيش از يــك همكــار مــديريت    شــان قلمــداد    افــرادي ب

ت و  احـساس اخـو  ، ايجـاد جـو اعتمـاد   ، هدف از ايـن كـار  (Margerson,1991, P.88)ندكرد
   .برادري و همكاري در تحقق اهداف سازمان بود

  
 (Self Development) خود پرورشي

 ،كننـد   گـذاري مـي      مـديريت سـرمايه    ةتوسـع  مـؤثّر    هاي  رتباط با برنامه  سازمانهايي كه در ا   
 خودشـان را كنتـرل      ةكنند تا مـسئوليت بيـشتري پذيرفتـه و توسـع            مديرانشان را تشويق مي   

   :دارند كه  اظهار مي،(Boydell & Pedler, 1981) بويدل و پرلر .كنند
بـه كنتـرل   را  بيـشتر آنـان       مديريت بايد ظرفيت مديران و تمايل      ةتوسع مؤثّر   هر سيستم 

شان ايجـاد    مسئوليت روي حوادث افزايش داده و مشاركت بيشتري در ارتباط با يادگيري           
   .ندك

 بايـد   ،شـوند   كه مديران مسئوليت بيشتري در قبال يادگيري خودشان پذيرا            در صورتي 
   :مند باشند تا هعلاق
  ؛دور نماهاي مسير شغلي را بهبود بخشند •
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  ؛بود بخشندعملكردشان را به •
• ؛ني را توسعه دهندمهارتهاي معي  
  .كرده و خودباور باشند فعاليت با تمام قوا •

   خـود نيـز از ايـن   ،هاي خود پرورشـي مـديران   بدون شك سازمانها با حمايت از برنامه 
   .)Temporal,1984 (مند خواهند شد كار بهره

   :شود شامل موارد زير است آنچه عايدشان مي
  ؛شخصيه د فزايندمشاركت و تعه •
  ؛ با تغييرهانعطاف پذيري بيشتر در مواجه •
• ؛ت و ضعف شخصيوضوح بيشتر نقاط قو  
  .ها اثر بخشي هزينه •

مـديران بـا انتقـال     آنهـا   در بعـضي از .وجود دارند روشها   طيفي از  ،براي خودپرورشي 
ا  سـاير رويكرده ـ   .كننـد   هم كمـك مـي    ه  تجربياتشان در گروههاي يادگيري خود محور ب      

  و د يـادگيري از راه دور     ربيشتر فرد محـور بـوده و بـا اسـتفاده از روشـهايي همچـون مـوا                 
   .شوند  مي اجرا،آموزشهاي مبتني بر كامپيوتر و ويديويي

  
  مديريت بسيجي ةتوسع
  مديريت نيازمند تلاش نظام يافتـه و منـسجمي اسـت كـه        ة توسع ،گونه كه اشاره شد    همان
 ،هاي عمليـاتي   فراينـد  ،كـاري هـاي    نظام ،سـازماني اليتهـاي    فع تواند با يكپارچـه سـازي      مي
بـراي بهبـود موقعيـت سـازمان و اثـر گـذاري آن در        را   اثر بخـشي لازم      ،يه ها  و رو  هاروش

 بلكـه   ، نيـست  ا مديريت بسيجي نه تنها از اين تعبير مستثن        ة توسع .محيط به دنبال داشته باشد    
بـسيجي را نـوعي عامـل راهبـردي در          ارزشي و معنايي خاصي كـه مـديريت           بار ةواسطه  ب

 ة توجـه بـه چگـونگي توسـع        ،كنـد   مي موفقيت نهادها و سازمانها در جامعه اسلامي معرفي       
  .نمايد تر مي تر و حساس اسلامي را دقيق ارزشهاي مند و مبتني بر نظام

   :توان در قالب زير تعريف كرد  مديريت را ميةيند جامع توسعافر
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ي جامع و برنامه ريـزي شـده اسـت كـه در آن مـديران                د فراين  مديريت بسيجي  ةتوسع
چارچوب يـك  در  و ر از فرهنگ اصيل انقلاب اسلامي بسيجي در يك قالب ارزشي متأثّ     

 ،اثر بخشي مديران در جامعه    ، منجر به     حاصل اين تلاش   .يابند   عملياتي،  پرورش مي    برنامة
 افـزايش تـوان اسـتراتژيك        و با تحقق اهداف راهبـردي و         شدهسازمانها و نهادهاي مدني     

   .امكان انتقال تجارب در محيطي يادگيرنده فراهم خواهد شد،سازمان
  
  گيري و پيشنهاد  نتيجه
 بـه دنبـال برخـوردار سـاختن         ، مديريت بسيجي با توجه به كانون مـورد بررسـي آن           ةتوسع

ي صدمد و مستعد جهت ت ـ    اسازمانها و نهادهاي دولتي و غير دولتي كشور از نيروهاي كار          
 اليت   اس و كليدي جهت راهبري اصولي و ارزشي       پستهاي حسةدر نيل به اهـداف عالي ـ      فع 

 روشـهاي   ،ل از برنامه   مديريت در چارچوب يك نظام متشكّ      ة توسع .انقلاب اسلامي است  
گـري و     روش مربـي   : بـر مـواردي همچـون      ،ها فعاليت اجرا و مكانيزمهاي سنجش اثر بخشي     

 بـه عنـوان   .. . خودپرورشـي و   ، تـيم مـديريت    ة توسـع  ،وژه مـديريت پـر    ،شـاگردي  -استاد  
 ة لـيكن بـه منظـور متناسـب سـازي منطـق و متـدولوژي توسـع                 .توسعه تكيه دارد  روشهاي  

 ـ        مديريت با ويژگي   ه اي كـه ب ـ  ههاي نهادها و سازمانهاي جامعه اسـلامي و دسـتيابي بـه روي
ي را تـضمين خواهـد      مندي از مديران هوشمند و پـرورش يافتـه بـسيج             بهره ،كارگيري آن 

  :شود  مي توصيهذيل مجموعه اقدامات ،كرد
 مديريت بسيجي بـا اختيـارات       ةتوسع آن با مأموريت     ةتشكيل  نهاد رسمي يا توسع      .1

  ؛كافي از جانب بالاترين مقام مربوط

 و هـا توسـط نهاد  آنهـا   مديريت بسيجي و تـصويب ةتدوين منشور و مرامنامه توسع  .2
  ؛ربط مراجع ذي

همـراه سـاختار و   ه  مـديريت ب ـ ةدوين نمـودار كلـي و عمليـاتي توسـع       و ت ـ طراّحي   .3
  ؛ربط هاي ذي وظايف شوراها و كميته

بيني نيازهاي مـديريتي سـاختارهاي رسـمي بـسيج و سـپاه در افقهـاي زمـاني                    پيش .4
 ؛  كشورةهاي توسع انداز بيست ساله و برنامه مناسب با چشم
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در سطوح مختلف   (هاي مديريتي   تشكيل بانك اطلاعاتي از ظرفيتهاي موجود نيرو       .5
 ؛) مياني و عملياتي،ارشد

آنـان بـر    هاي  تعيين وضعيت آموزشهاي مديران فعلي و تـشخيص نيـاز بـه آموزش ـ             .6
  ؛هاي كارشناسي و نظرات مافوق اساس بررسي

ها و واحدهاي مقاومت بسيج        مديريت در هسته   ةتوسعتشكيل واحدهاي تخصصي     .7
 ؛)ربط بر حسب توزيع جغرافيايي  و واحدهاي ذياعم از وزارت سپاه(و واحدهاي سپاه 

8. ؛سازي و ثبت تجربيات مديران و اتاقهاي فكر هاي مستند سازي كميته الفع  

ها و گروههاي فكـري و تخصـصي بـا عـضويت مـديران شـاخص و                   تشكيل هسته  .9
  ؛ب جهت تجهيز كارگروههامجرّ

 ةي با ملاحظ روش يادگيري عملةتشكيل كانونهاي يادگيري جهت ترويج و توسع .10
  ؛ مربوطةگان اصول هفت

 و  هـا  مـديريت بـسيجي و تـصويب آن توسـط نهاد           ةتوسـع  عمليـاتي    ةتدوين برنام ـ  .11
  ؛ مربوطةها و بودج  نيازمندي،ربط با پيش بيني امكانات مراجع ذي

12.     نـسبت بـه     آنها    مديريت و توجيه   ةهاي توسع   ن دوره ارسظرفيت سازي مربيان و مد
 ؛ مديريت بسيجيةتوسعي  روشها اجرايةماهيت و شيو

ع سـازماني و    افـراد نمونـه بـا تنـو       ل از    متـشكّ  ، مـديريت  ةتعيين گروه هدف توسـع     .13
  ؛ها و شرايط ويژه  متناسب با نيازمندي وجغرافيايي

 ةهاي اجرايـي توسـع      مندرج در برنامه   روشهاي    مديريت با  ةتوسعهاي    اجراي دوره  .14
  ؛مديريت

 مديريت و سنجش اثر     ةهاي توسع    دوره ارزيابي عملكرد مديران شركت كننده در      .15
سـنجش اثـر بخـشي    (يش از شـركت در دوره   پ ـآنان با مقايـسه عملكـرد        فعاليتهاي   بخشي
  ؛) مديريتةهاي توسع دوره

 شـوراي   ةزهـاي لازم از ناحي ـ     مـديريت بـا مجو     ةتوسع رسمي   ةتدوين و ابلاغ برنام    .16
 مــديريت ة توســعهـاي  ربــط جهــت اجـراي رســمي دوره  هـاي ذي  سياسـتگذاري و كميتــه 

  ؛بسيجي
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 مـديريت و تربيـت   ةهاي توسـع  پيش بيني بودجه و امكانات مورد نياز اجراي دوره  .17
هاي   ها جهت تضمين استمرار و اثر بخشي برنامه         ن و پشتيباني دوره   اكارشناسان و متخصص  

  .پيش بيني شده

 ، مـديريت  ةمـد توسـع   ابديهي است مجموعه گامهاي فوق جهت اجراي يك نظام كار         
هاي    مديريت و مؤلفه   ة نظري نظام توسع   ، اصول علمي  ةازمند ملاحظه و رعايت دقيق كلي     ني

 ملاحظـات   .هـاي مفهـومي و الگوهـاي عمليـاتي معرفـي شـده اسـت              بقيد شده در چارچو   
 فعاليت   امكان ايجاد پايگاههاي رسمي    ،فرهنگي و ارزشي مربوط به نهادهاي بسيج و سپاه        

و رويكردهـاي ارائـه      روشـها    ي لازم را بـراي تـسرّ      ةمينده و ز  كر مديريت را فراهم     ةتوسع
اين امر با توجـه بـه فـرض    . كند  ميشده در ساير سازمانها و نهادهاي جامعه اسلامي فراهم          

نهادهـاي رسـمي مـديريتي      در  خـصوص   ، بـه    ي فرهنگ بسيجي در كل آحاد جامعـه       تسرّ
و طراّحــي زش  ار،اصــيل اســلام و مبــاني انقــلاب اســلامي ارزشــهاي جهــت پاســداري از

    .دكربيش از پيش نمايان خواهد را  مديريت بسيجي ةگيري از نظام توسع بهره
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